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Конструктивистский подход к определению понятия компетенции, выделенный в работах JI. Спенсера и С. 
Спенсера, Д. МакКлеланда, Б. Скиннера и Д. Маслоу, представляется более продуктивным, так как его основ-
ной целью является поиск среди множества существующих определений компетенций наиболее жизнеспособ-
ного. Так, JI. Спенсер и С. Спенсер рассматривают этот вопрос в виде «модели айсберга», предполагающей, что 
знания и навыки, которым индивида научить сравнительно легко, составляют его видимую часть, тогда как 
личностные черты, мотивы и Я-концепция скрыты «под уровнем моря», подразумевая при этом, что их доста-
точно сложно развивать в процессе обучения. 
Таким образом, расширение знаний о других народах и их культурах средствами иностранных языков, фор-
мирование взаимной толерантности, позитивного отношения к этнокультурным различиям выступают в числе 
приоритетных задач подготовки студенческой молодежи к жизнедеятельности в условиях поликультурного 
общества. 
Эти обстоятельства предопределяют необходимость разработки новых образовательных стратегий и подхо-
дов по формированию этнокультурной компетенции обучаемых в процессе их социализации, а интеграция этно-
культурного компонента в образовательный процесс призвана способствовать улучшению их языковой подготовки. 
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Важнейшей особенностью процесса управления современной компанией как социальной системой является не-
прерывный поиск продуктивного компромисса между корпоративными интересами предприятия и индивидуальны-
ми интересами его работников. При разработке в рамках производственных структур регламентов или бизнес-
правил возникает необходимость формирования мотивации у персонала к их принятию и исполнению. Это обстоя-
тельство объективно обусловлено усилением конкурентной составляющей социально-экономических процессов, 
оказывающихся в возрастающей зависимости от неблагоприятных тенденций в мировой экономике. 
В условиях снижения размеров инвестиций в промышленность и жесткой конкуренции с западными компаниями 
возможности повышения эффективности производственной деятельности предопределяются изысканием новых 
видов ресурсов внутри компании. 
В настоящее время в отечественной теории и практике управления стал активнее проявляться интерес к изучению ор-
ганизационной культуры. Ученые и специалисты отводят культуре организации особое место в управленческой деятель-
ности всех уровней. Российский специалист в области социальной психологии и управления Т.Ю. Базаров считает, что 
«овладение новейшими управленческими технологиями невозможно без освоения основ организационно-культурного 
подхода, дающего комплексное понимание процессов эволюции и функционирования различных организаций с учетом 
глубинных механизмов поведения людей в многофункциональных, динамически изменяющихся контекстах». 
Возрастание динамичности социальных процессов, высокая степень их непредсказуемости, сложность и разно-
плановость задач, решаемых организацией, повышают актуальность проблемы управления ценностными ориента-
циями сотрудников. 
Очевидно, что в современных условиях творческий потенциал таких традиционных организационных ценностей 
как дисциплина, послушание, иерархия и власть снижается под воздействием массированного наступления на них со 
стороны нового типа сознания, одним из основных проявлений которого, по мнению А.С.Панарина, выступает фе-
номен "цивилизации досуга". 
Возникает насущная необходимость включения в перечень организационных ценностей новых смыслов, выра-
жаемых такими понятиями как участие, индивидуальный подход к личности сотрудника, творческое мышление, 
наличие которых характеризует современную организацию. 
Организационные ценности и нормы, с точки зрения консультантов по управлению и организационной культуре, 
могут включать в себя, например, следующее: 
• предназначение организации и ее "лицо" (высокий уровень технологии; высшее качество; лидерство в своей 
отрасли; преданность духу профессии; новаторство и другие); 
• обращение с людьми (забота о людях и их нуждах; привилегии; уважение к индивидуальным правам; обуче-
ние и возможности повышения квалификации; карьера; справедливость при оплате; мотивация людей); 
• критерии выбора на руководящие и контролирующие должности (старшинство или эффективность работы; 
приоритеты при внутреннем выборе; влияние неформальных отношений и групп и т.д.); 
• организация работы (гибкость в изменении ролей; использование новых форм организации работы); 
• стиль руководства и управления (стали авторитарный, консультативный или сотрудничества; использование 
целевых групп; личный пример; гибкость и способность приспосабливаться); 
• процессы принятия решений (кто принимает решение, с кем проводятся консультации; индивидуальное или 
коллективное принятие решений; необходимость согласия, возможность компромиссов и т.д.); 






• характер контактов (предпочтение личным или письменным контактам; жесткость или гибкость в использо-
вании установившихся каналов служебного общения; значение, придаваемое формальным аспектам; возможность 
контактов с высшим руководством; проведение собраний); 
• характер социализации (кто с кем общается во время и после работы; существующие барьеры; особые условия 
общения); 
• пути разрешения конфликтов (желание избежать конфликта и идти на компромисс; предпочтение применения 
официальных или неофициальных путей; участие высшего руководства в разрешении конфликтных ситуаций и т.д.); 
• оценка эффективности работы (реальная или формальная; скрытая или открытая; кем осуществляется; как ис-
пользуются результаты). 
Проводимые социологические исследования показывают, что современный высококвалифицированный работ-
ник хочет получить от организации нечто большее, чем только заработную плату. 
Возникновение и воздействие целого ряда социальных факторов привели к формированию значительной про-
слойки современной рабочей силы, ожидания которой отличны от тех, которые преобладали у предыдущего поколе-
ния работников. Современные работники рассчитывают не только на то, что будут материально преуспевать, но и 
также предпочитают психологически комфортно себя чувствовать в организации, культурные ценности которой 
соответствуют их личностным ценностным ориентациям. 
Для более полного понимания и усвоения ценностей сотрудниками организации, важно обеспечить различное 
проявление корпоративных ценностей в рамках организации. Постепенное принятие этих ценностей членами орга-
низации позволит добиваться стабильности и больших успехов в развитии организации. 
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В настоящее время существует множество теоретических разработок по оценке эффективности работы 
предприятий. Анализ всех предложенных методик показал, что результаты расчетов по определению уровня 
технологий могут значительно отличаться. Для проведения сопоставительного анализа была принята методика 
для определения уровня технологий Н.П.Кохно [1] и разработанная нами методика оценки уровня технологий. 
Для достоверности произведенных расчетов использованы экономические показатели Пинского мясокомбината 
и данные строительных организаций. 
Согласно методики расчетов уровеня технологий Н.П.Кохно [1] трудозатраты живого и прошлого труда 
определялись по разработанным им формулам. Основными расчетными формулами являются: 
первое - определение величины живого труда, т.е. 
„ 3 * п * 12 
= ~~~Q—' ( 1 ) 
где 3 - среднемесячная зарплата рабочих, в руб; 
п - кол-во работников на предприятии, человек; 
Q - объем выполненных работ за год, в руб; 
12 — кол-во месяцев в году. 
по второй расчетной формуле определяем величину единичной прибыли, т.е. 
М 
т
 = — > (2) 
где М - общая прибыль по предприятию. 




Уровень технологий определяется по формуле предложенной Н.П.Кохно [1], 
1 * 1 У = — * у > (4) 
ж п 
Вторая формула для определения уровня технологий использована М.Д.Дворцина [2], т.е. 
L2 
У = Т > (5) 
где L - производительность труда, равная — , руб/чел, 
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